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framtida arbetsliv, enligt deras mening, bor te sig efter det att de har blivit tvingade att arbeta pa
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olika verksamheter och halften var kvinnor och halften var mén. Data fran intervjuerna bearbetades
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The purpose of this study was to explore the wishes of office employees who have been distance
working as prompted by the Covid-19 Pandemic. More specifically, we wanted to find out what
wishes that the participants had for their future work life after the pandemic. The qualitative study
was designed based on semi-structured interviews. A convenience sample, using a snowball
strategy, was selected resulting in 12 participants (n=12) divided equally between men and women.
Data was analysed with a thematic analysis resulting in four main themes: 1) a freedom of choice,
2) employer support experience, 3) social needs and 4) employer attractiveness. Overall, participants
expressed wishes for choosing their own workplace and have some form of hybrid solution. The
participants also hoped that the employer would take a greater work environment responsibility.
Some participants wished for the opportunity to still have business trips to get the physical meeting
with colleagues and partners from other cities in Sweden and other countries.
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Introduktion
Fler manniskor an nagonsin arbetar pa distans och spekulationerna om hur arbetslivet ska se
ut efter pandemin ar manga. Redan pa 1970-talet var det aktuellt med distansarbete i samband
med att fler foretag borjade ha datorer som arbetsverktyg (Allen et al. 2015). Nar
coronapandemin svepte dver vérlden i borjan av 2020 var det flera organisationer som
tvingades infora distansarbete for att minska smittspridningen vilket resulterat i att manga har
arbetat helt eller delvis pa distans under tva ars tid (Regeringskansliet, 2020). Nar denna
studie skrivs under varen 2022 har restriktionerna i Sverige precis havts (Regeringskansliet,
2022) och vi befinner oss i ett lage dar allt fler borjat aterga till fysisk narvaro pa kontoren.
Diskussionerna om medarbetare fortsattningsvis ska fa mojlighet att arbeta pa distans gar
varma i lunchrummen dar for- och nackdelar stalls mot varandra. Ska mojligheten finnas att
anstalla talanger fran andra stader eller till och med lander (Nilsson, 2021), eller kommer
foretagens kultur och innovation férsvinna nar man inte traffas (Fahlman, 2021)? Denna
studie syftar till att undersdka forhoppningarna infor det framtida arbetslivet hos

kontorsarbetare i Sverige efter att ha erfarit patvingat distansarbete.

Enligt Statistiska centralbyran (2021) varierade det hur stor andel av yrkesverksamma
som hade arbetat hemifran under pandemin. Fran september 2020 till juni 2021 arbetade
exempelvis 70-90% av medarbetarna med yrken som kraver hogskolekompetens inom IT,
ekonomi eller forvaltning hemifran i stor utstrackning. Manga hade déarmed under lang tid
arbetat pa distans och det var inte sjalvklart hur eller om det skulle ske en atergang till

kontoren pa samma satt som tidigare. Istallet stalldes fragan; vad hander harnast?

Syfte
Studiens syfte var att undersoka de férhoppningar som kontorsanstallda hade om hur
ett framtida arbetsliv, enligt deras mening, bor te sig efter erfarenheter av patvingat

distansarbete.



Bakgrund
Sedan sent 1970-tal har distansarbete varit aktuellt da introduktionen av tekniska
I6sningar sasom datorer etablerades mer och mer inom féretag och organisationer (Allen et
al. 2015). Distansarbete har stadigt dkat i takt med att dessa elektroniska produkter blivit allt
vanligare. Detta har resulterat i forskning som undersokt for- och nackdelar, policyarbete och
utforandet av distansarbete (Gajendran & Harrison, 2007; Vilhelmsson & Thulin, 2016).
Flera definitioner av distansarbete har anvants inom litteraturen och denna studie utgick ifran

den formulerad av Allen et al. (2015, s.44):

Distansarbete ar nar en del av de typiska arbetstimmarna - mellan nagra timmar per
vecka till nastan fulltid - spenderas borta fran den priméra arbetsplatsen och typiskt
sker hemifran, med hjalp av teknik for att interagera med andra vid arbetsuppgifter

som kraver det.

Lindsten (2020) menade att utbrottet av Covid-19 medfdrde en 6kad digitalisering i
arbetslivet och ansag att de organisationer och utbildningsinstitut som inte foljde med den
snabba utvecklingen troligen skulle fa svart att forbli konkurrenskraftiga. En del foretag,
exempelvis Spotify, lanserade under pandemin ett nytt koncept med utgangspunkt i frineten
att jobba fran vilken plats medarbetarna an 6nskade. Pa Spotify fick medarbetarna fritt vélja
mellan att arbeta helt, delvis eller inte alls pa kontoren och dar deras HR-chef, Katarina Berg,
berattade att det var speciellt lockande for foraldrar som ville fa livspusslet att ga ihop. Hon
menade &ven att detta var ett satt att vara konkurrenskraftig vad géller att locka till sig
talanger fran hela varlden (Nilsson, 2021). Foretag sasom Ericsson, Google och SSAB
forvantade sig att aven efter pandemin erbjuda distansarbete i alla fall i nagon utstrackning
men dar exempelvis Volvo Cars deklarerat att de ansag distansarbete vara mojligt vid
undantagsfall och dar kontoret ska vara den priméra arbetsplatsen utan pandemi (Fahlman,

2021; Ferm, 2022).



Matningar fran LinkedIn under 20202021 visade en 6kad mangd jobbannonser och
jobbinldgg innehallandes ord som “distans” och “jobba hemifran” (original: “remote”, “work
from home”) (Lewis, 2021). Fran januari 2020 till maj 2021 maéttes procentandelen av
manatliga jobbinlagg betecknade som distansjobb dar det i januari 2020 fanns 2% annonser
med dessa nyckelord, men i maj 2021 var siffran betydligt hogre, da 13,7% inlagg
definierades som distansjobb. Resultatet tydde pa att méjligheten att arbeta pa distans eller fa
formaner som hybridlosningar hade blivit allt mer attraktivt hos kandidater under den radande
arbetsmarknaden. Ytterligare en studie genomférdes av LinkedIn under 2021, som visade att
56% av deltagarna dnskade fortsatta jobba delvis pa distans dven efter att restriktionerna till
foljd av spridningen av Covid-19 hévdes (Lewis, 2021). Adolfsson (2021) intervjuade for
nyhetssajten Voisters rdkning, LinkedIn’s VD Ryan Roslansky, som uppgav hur LinkedIn
valde att utveckla och anpassa hemsidan med nya anvéndarvanliga funktioner kopplade till
distansarbete. Dels inférde de funktioner som mojliggjorde for foretag att positionera sig
huruvida de erbjod distansarbete eller platsbundet arbete. Likasa kunde privata anvandare pa

LinkedIn uppvisa for potentiella arbetsgivare pa sin profil om de framst sokte platsbaserade

jobb, jobb pa distans eller var 6ppna for ndgon form av hybridarbete.

Deloitte (2021) undersokte personer fodda 1981 eller senare om deras installning till
distansarbete dar drygt en fjardedel av respondenterna svarade att de skulle vilja jobba “lite
till valdigt mer sallan pa kontoret &n vad de gjorde innan. Vidare har det patvingade
distansarbetet under Covid-19-utbrottet genererat snabbare utveckling av tekniska hjalpmedel
for matning av produktivitet (Manokha, 2020). Pa detta vis blev det enklare for arbetsgivare
att bevaka och kontrollera sina medarbetares produktivitet, vilket tidigare varit en av de
framsta anledningarna till att distansarbete kritiserats av arbetsgivare. Det framkom att den
digitala utvecklingen som majliggjort hemarbete gick i en positiv riktning, och att det for

manga individer sakert uppskattades da det gav okad flexibilitet. En svarighet som skulle



kunna uppkomma var dock bevarandet av granser mellan arbete och privatliv, som
tenderades att suddas ut vid distansarbete. Vidare kunde detta leda till en “24/7 medarbetare”,
som forvantades vara tillganglig och nabar hela tiden, vilket i langden antogs bidra till en
ohalsosam livsstil. Hill et al. (2001) definierade begreppet Work-Life Balance (WLB) som
individens formaga och forutsattningar att uppna en sund balans mellan dennes arbetsliv och
privatliv. Under senare ar har detta begrepp blivit allt mer relevant utifran ett
hybridarbetesperspektiv, da dagens arbetsmarknad stéller allt hogre krav pa tillganglighet och
flexibilitet hos medarbetare. Forskning visade att detta bidragit till en hdgre grad av upplevd
frihet hos medarbetare, samtidigt som denna frihet ansags alagga medarbetare ett stérre
individuellt ansvar att de skulle kunna separera sitt arbetsliv och privatliv (Mellner, 2016).
Chung och van der Lippe (2018) menade att nar flexibilitet angaende var och nar arbetet sker
snarare antas som normen &n som undantaget, kan detta hjalpa arbetare att anvanda
distansarbete och flextid for att uppna en balans i arbets-och privatlivet. De poangterade dven
vikten av att organisationer foregick med gott exempel och att framfor allt deras manliga
seniora chefer borde agera forebilder och nyttja denna flexibilitet for att ge mer tid at
familjelivet och att inte lata arbetet spilla Gver den privata sfaren. Detta for att visa hur ett

flexibelt arbetsliv bast kunde nyttjas.

Clark’s (2000) Gréansteori, som forklarar manniskors bendgenhet att skilja mellan de
tva livsdomanerna jobb och privatliv, ar val etablerad inom det psykologiska forskningsfaltet
(Kossek, 2006; Languilare, 2009; Mellner, 2016). Languilaire (2009) har utvecklat
Gransteorin och menade att fler aspekter i individers liv behéver beaktas. Han menade att det
finns fyra olika doméaner vilka tillsammans utgjorde individens livspussel. Dessa &r
familjeliv, privatliv, arbetsliv och socialt liv, vilka alla behovde samexistera i viss man for att
personen skulle uppleva ett balanserat liv. Betydelsen av grénssattning varierade mellan

individer, dar vissa hade storre behov av tydligare gransdragningar medan andra foredrog att i



hogre grad integrera de olika domanerna. Hur individer strukturerade sina livsdoméaner
bendmndes som segmentering, det vill séga att livsdomanerna delades upp eller integrering,
att de blandades (Clark, 2000; Languilaire, 2009). De personer som integrerade sina
livsdomaner kunde exempelvis vélja att ta med sig datorn hem och arbeta utanfér normal
arbetstid vilken tid pa dygnet som helst, for att lattare fa ihop vardagslogistiken. Dessa
personer utdvade ett helt och hallet granslost arbete, vilket gav en dkad frihet, men de I6pte
ocksa storre risk att drabbas av utmattning och stress (Mellner, 2016; Languilaire, 2009).
Likasa ansag Kossek et al. (2006) att hemarbete kunde vara positivt fér de som foredrog
integrering mellan livsaspekter, medan de som féredrog segmentering kunde finna hemarbete
betydligt mer negativt. Ett samband noterades mellan personer som upplevde sig ha en god
granskontroll med 6kad WLB och minskad risk for depression. Hemarbetet krdvde en viss
typ av integrering mellan privatliv och arbetsliv och de individer som féredrog att ha dessa
aspekter integrerade kunde eventuellt i storre utstrackning uppleva det som nagot positivt.
Foljaktligen kunde ett byte fran traditionellt kontorsarbete till hemarbete antas medfara stora

forandringar i anstélldas arbetsdagar och vardagsliv.

Fysisk arbetsmiljo

Arbetsgivaren bar det yttersta ansvaret for arbetsmiljon &ven vid distansarbete. Nér
det géllde den fysiska arbetsmiljon utformade Arbetsmiljoverket (2021) flera riktlinjer for
organisationer att folja vid hemarbete. “Hemmakontoret” borde uppfylla krav géllande flera
olika aspekter, sasom ergonomi, ljus, bullerniva, temperatur och social arbetsmiljo. Den
storsta skillnaden nar det géllde arbetsmiljon var arbetsgivarens mojligheter att folja upp
arbetsplatsen vid distansarbete, eftersom arbetsgivarens mojlighet till kontroll av den fysiska
arbetsplatsen var begrénsad. Vidare innebar detta att kommunikationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare blev en grundldggande faktor for att sdkerstalla en sund arbetsmiljo, och dar

var det, till skillnad fran pa kontoret, den enskilde arbetstagarens ansvar att upplysa



arbetsgivaren ifall nagon del i arbetsmiljon inte var tillfredsstallande. Arbetsmiljoverket
(2021) angav flera rekommendationer for att bevara en god fysisk och psykosocial
arbetsmiljo. De uppmanade framfor allt till tydlig struktur vid hemarbete, exempelvis att
arbetsgivaren skulle rada till regeloundna pauser och en god variation i arbetsstallning.
Kommunikation uppmuntrades, allra helst 6ver videosamtal, da sociala aktiviteter med
kollegor kunde spela en avgdrande roll for trivseln vid hemarbete. Vidare uppmanade de att
arbetstagare skulle fa tillgang till ergonomiska losningar sasom storre bildskarm, arbetsstol
och hoj- och sankbara skrivbord. Bristande ergonomi och 6vriga fysiska brister pa
arbetsplatsen visade sig ha en negativ inverkan pa det psykiska maendet och ansags i langden

kunna leda till foljder som 6kade angestnivaer och depression (Scott et al. 2007).

Psykosocial arbetsmiljo

Nér det gallde den psykosociala arbetsmiljon kunde &ven den skilja sig mellan den
klassiska kontorsmiljon och miljon i det privata hemmet, till foljd av bristen pa granser.
Betydelsen av en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen hade darfor blivit allt mer
relevant som ett behov hos manniskor for att uppna valbefinnande och sund halsa (Hammer
et al. 2004). Detta kan kopplas till Krav-kontroll-modellen, som forst utvecklades av Karasek
(1979), vilken ansags forklara varfor individer upplevde en bra eller mindre bra psykosocial
arbetsmiljo. Tillsammans med Theorell utvecklade Karasek (1990) modellen, vars nya
version aven omfattar stod fran omgivningen och benamns Krav-kontroll-stod-modellen. Idag
ar den ett véletablerat verktyg for att understka och bedéma psykosocial arbetsmiljé. Enligt
modellen ar individens psykosociala hélsa och maende beroende av de krav denne mottar
fran sitt arbete i relation till den upplevda kontrollen av arbetssituationen. Korrelationen
mellan dessa tva avgor vilken stressniva individen kanner. Hoga krav eller en ohalsosam
arbetsbelastning i samband med bristande kontrolimojligheter tenderar att resultera i 6kad

stress och en upplevd dalig psykosocial arbetsmiljo, framfor allt nar individen saknar stod



10

fran omgivningen. Modellen kan antas vara sarskilt viktig att applicera som verktyg vid
beddmningen av psykosocial arbetsmiljo vid distansarbete, eftersom arbetsmiljén kan vara
svarare att kontrollera for arbetsgivare vid distans an vid arbete fran det gemensamma

kontoret (Arbetsmiljoverket, 2021).

Metod
| féljande avsnitt redogors det metodval som ligger till grund for studien. Vidare
redogors dven urvalet, hur analysen utfordes samt vilka forskningsetiska hansynstaganden

som tillampades.

Metodval

Studien &r kvalitativ med en deduktiv ansats och utférdes med semi-strukturerade
intervjuer for att fokusera pa deltagarnas upplevelser och kanslor, snarare &n matbara
variabler. Enligt Patton (2015) ar kvalitativ forskning personlig, och forskare ar bade
medvetet och omedvetet paverkad av sina tidigare upplevelser, kompetenser och erfarenheter
under studiens gang, vilket paverkar de resultat som uppkommer. For att fa en sa god
forstaelse for deltagarnas upplevelser som mojligt var det fordelaktigt att anvanda sig av en
framvéaxande flexibel design. Detta innebar en mojlighet att anpassa forskningsfragan och
intervjufragorna allt eftersom forstaelsen fordjupades. Valet att genomfora semistrukturerade
intervjuer grundades i designen, dar ppna fragor och lyhdrdhet stod i fokus, och anséags
grundlaggande for att fa detaljrika och ingaende svar fran deltagare, varfor intervjuguiden

byggdes med detta i atanke.

Urval
Vid urvalet av deltagare till studien anvandes kriteriebaserat urval i kombination med
bekvamlighetsurval dar det identifierades fyra individer. Dérefter anvandes snobollsurval dar

tre av dessa individer rekryterade deltagare med erfarenheter av distansarbete fran deras
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respektive arbetsplatser. Detta resulterade i tolv intervjudeltagare (n=12) som redovisas med

kodning, kon och alder i Tabell 1. Inklusionskriteriet som anvéndes var att deltagaren skulle

ha erfarenhet av patvingat distansarbete under aren 2020-2022. Patvingat distansarbete
innebar i denna studie att deltagarna inte hade maéjlighet att arbeta fran den fysiska

arbetsplatsen efter direktiv fran arbetsgivaren. Denna period valdes da det var i borjan av

2020 som restriktionerna som uppmanade till hemarbete kom till foljd av utbrottet av Covid-

19. Deltagarna kom fran olika organisationer dar bade foretag, region och myndighet var

representerade men dar den gemensamma namnaren for deltagarna var att de haft sin fysiska

arbetsplats pa ett kontor.

Tabell 1

Lista 6ver deltagarnas kodning, kon och alder

Deltagare Kon Alder
M1 Man 25-35
M2 Man 25-35
M3 Man 46-55
M4 Man 56-65
M5 Man 56-65
M6 Man 56-65
K1 Kvinna 36-45
K2 Kvinna 25-35
K3 Kvinna 36-45
K4 Kvinna 56-65
K5 Kvinna 25-35
K6 Kvinna 36-45

Planering och genomférande

Samtliga deltagare fick ett informationsutskick (Bilaga A) och darefter bokades

intervjuerna. Intervjuguiden var forutsattningslos for att ha en 6ppenhet for nya och ovantade

fenomen som kunde framkomma under intervjuerna (Kvale & Brinkmann, 2017; Patton,

2015) vilket resulterade i foljdfragor till deltagarna. Huvudfragorna i intervjuguiden
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definierades med utgangspunkt fran Patton (2015), dar sarskilt fokus lades vid att
kategorisera fragorna efter kanslor, asikter/varderingar, upplevelser och bakgrund for att
sdkerstdlla mojligheten till en djupgaende analys. Exempelvis stélldes fragorna: “Efter att ha
erfarit distansarbete, vilka &r dina férhoppningar om ditt arbetsliv fortséttningsvis?”, och
”Om vi hade foljt dig fran en arbetsdag fran det att du vaknar tills dess att du gar och lagger
dig nér du arbetat pa distans, vad skulle vi uppleva da?” (Bilaga B). For att testa
intervjuguiden utfordes en pilotintervju med en studiekamrat, framst med erfarenhet av
distansstudier, men med goda insikter i intervjuteknik och analytisk formaga. Darefter
omformulerades vissa fragestallningar i intervjuguiden, vilket gav den slutgiltiga guiden med
18 items dar flera av dem efterfoljdes med féljdfragor (Bilaga B). Samtliga intervjuer
genomfordes med det digitala videoverktyget Zoom da flera av deltagarna fortfarande
arbetade pa distans samt var utlokaliserade pa olika orter runt om i Sverige. Sturges och
Hanrahan (2004) beskrev att den forlust av kvalité pa intervjuerna ar omarkbar vid digitala
intervjuer i relation till intervjuer som sker i samma rum. Da samtliga deltagare hade kamera
igang ansags detta vara mer an tillrackligt for att utfora bra intervjuer. Det var d&ven gynnsamt
for analysen att intervjuerna kunde spelas in med video da det gav ytterligare en dimension
vid analysen. Sammantaget resulterade detta i att alla intervjuer holl en god ljudkvalité och
darmed underlattades transkriberingen. For att framja kommunikationen mellan forfattarna
valde de att sitta tillsammans och vara delaktiga i samtliga intervjuer. Forfattarna valde att
dela upp arbetet genom roller som huvudansvarig och observator. Huvudansvarig ledde
intervjuerna och observatoren stéllde aktuella foljdfragor samt sakerstallde att tekniken
fungerade. Dessa roller alternerades vid intervjuerna.
Analysmetod

Inhamtade data fran intervjuerna blev analyserad induktivt med en tematisk analys.

Den induktiva ansatsen mojliggjorde for idéer och erbjod mojligheten att direkt samla in data.
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Till foljd av detta lastes inte forfattarna vid ett visst synsatt och undvek férutbestamd
partiskhet vid tolkning av materialet. Det var fordelaktigt eftersom studiens syfte var

framtidsorienterat och explorativt.

Data hanterades i sex steg. FoOrsta steget var att bekanta sig med data, vilket
inkluderade att transkribera intervjuerna. Transkriberingen innefattade allt vad deltagarna
sade samt de fragor som stalldes. Da intervjuerna var distribuerade under tva veckor
transkriberades och analyserades data lIopande vilket gav djupare forstaelse och flera insikter
som resulterade i hogre kvalité i senare intervjuer (Patton, 2015). Forfattarna transkriberade
hélften av intervjuerna vardera, sedan granskades de inspelade intervjuerna och textmaterialet
lastes vid upprepade tillfallen for att ge en djupare forstaelse av innehallet. Andra steget var
att markera nyckelord och citat som var relevanta for studiens syfte. Detta gjordes pa vardera
hall av forfattarna for att sedan sammanstrala och diskutera de initiala koderna. De tredje och
fjarde stegen innefattade att sortera dessa nyckelord i grupper som blev preliminéra teman,
dar relationen mellan dessa diskuterades I6pande. Allt material genomarbetades flera ganger
med varje preliminart tema i atanke. Dessa teman utvecklades och modifierades da storre
forstaelse av materialet uppkom. Det femte steget var att de slutgiltiga temana faststalldes
vilka forstarktes av representativa citat. De teman som identifierades var: 1) frihet i
arbetslivet, 2) stod fran arbetsgivaren, 3) socialt behov samt 4) attraktiv arbetsgivare. Det
sjétte och sista steget var att sammanstélla upptéckterna till en slutgiltig rapport. Denna
process var inte linjar utan var snarare ett cirkulart forlopp da forfattarna atergick till tidigare
steg flera ganger under analysprocessen for att tillgodose nya insikter (Braun & Clarke, 2006;

Patton, 2015).

Forskningsetiska hansynstaganden
Lopande under studiens gang har ett etiskt forhallningssatt tillampats och diskussioner

forts angaende tankbara etiska dilemman. Vetenskapsradets (2002) fyra framsta
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forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning,
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, togs

héansyn till.

Informationskravet

Samtliga deltagare informerades om studiens syfte och upplégg, samt deras
organisations anonymitet vid flera tillfallen. Forst tillfrdgades deltagarna muntligt for att se
Over intresset av att delta. Sedan informerades de ytterligare genom ett informationsutskick
(Bilaga A) dér deras intresse av att delta i studien bekraftades och bokning av tid for intervju
skedde. Slutligen upplystes de &ven vid intervjutillfallet med information som behandlade

samtliga forskningsetiska principer.

Samtyckeskravet

Samtyckeskravet innefattar att deltagarna har ratt att sjdlva bestdmma sin medverkan i
studier. Forfattarna diskuterade om ett samtyckesformular skulle inkluderas i studien, men da
intervjuerna var digitala och deltagarna vid flera tillfallen informerades om mdjligheten att
neka till bade deltagande och inspelning av intervjun, ansags detta vara tillrackligt som

godkannande av att medverka i studien.

Konfidentialitetskravet

Detta innefattade att de uppgifter som deltagarna delgav forfattarna skulle behandlas
konfidentiellt och forvaras pa ett sadant satt att obehoriga ej kunde ta del av dem. Samtliga
intervjuer spelades in och forvarades séakert tillsammans med annat material kopplat till
studien med atkomst bara for forfattarna. Efter sex manader fran studiens utférande raderas
intervjuerna. Alla deltagare kodades for att bevara deras anonymitet, deltagarnas alder
kategoriserades inom ett intervall av tio ar samt citat justerades sa att varken organisationen

de arbetade pa eller de orter de arbetade pa skulle kunna identifieras.
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Nyttjandekravet
Denna princip innefattade att insamlad data endast anvéndes i studiens ndmnda syfte.
Forfattarna har ej och kommer aldrig att delge det material som blev insamlat till nagot annat

an for denna studies bruk.

Forskningskvalitet
For att uppna hdg forskningskvalitet togs fyra kriterier i beaktning; passform,

trovardighet, reproduktivitet och kontextrealism (Guba & Lincoln, 1988).

Passform

Vid utformningen av studien togs flera aspekter i beaktning for att fa ett urval som var
mer representativt. Konsfordelning beaktades, varfor haften av deltagarna var kvinnor och
halften man. Deltagarna arbetade bade som chefer och medarbetare, de kom fran tva privata
foretag, en region och en myndighet samt hade spridning géllande alder. Deltagarna hade
aven viss variation av hur lang tid de har arbetat pa distans dar den minsta perioden var nast
intill fulltid pa distans under minst tre manader i féljd och den langsta perioden var tva ar pa
distans pa fulltid. Sammantaget skapade detta ett brett spektrum av tidigare erfarenheter som
Iag till grund for deras svar. Studiens resultat ar inte generaliserbart da syftet enbart avsag att

undersdka deltagarnas egna erfarenheter och férhoppningar.

Trovardighet

Lopande under intervjuverna stéalldes kontrollerade foljdfragor for att sékerstélla att
det deltagarna hade sagt hade uppfattats pa ett korrekt satt vilket okar trovardigheten av
studien. Forfattarna tilldelade inte intervjufragorna till deltagarna innan intervjun, detta for att
minimera risken att svaren skulle bli formulerade utifran en tro pa vad forfattarna skulle vilja

hora vilket &ven det 6kar trovéardigheten av deras svar.
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Reproduktivitet

For att bidra till mojligheten att reproducera studien bifogas intervjuguide och
informationsutskick. Studien utférdes med valorganiserad planering och struktur vilket
redovisas i metoden vilket 6kar reproduktiviteten. | och med att studien utfors i sluttampen av
pandemin av Covid-19 kan detta ha paverkat resultat. Deltagarnas upplevelser och
reflektioner var i stor utstrackning baserat pa erfarenheter kopplade till diverse restriktioner
och rekommendationer vilket gjorde att anledningen till distansarbete inte var sjalvvalt till en
borjan. Av denna anledning kan det, vid en eventuell rekonstruktion, utmynna i andra resultat
an i denna studie da detta ar en unik handelse. Darmed kan det vara svart att aterskapa studien

vid en annan tidpunkt.

Kontextrealism
Forfattarna var standigt medvetna om sin subjektivitet vilket resulterade i en I6pande
diskussion om hur det kunde paverka analys och tolkning av data. Darmed har forfattarna

arbetat aktivt med subjektiviteten snarare &n att hdvda mojlighet till motsatsen.

Resultat
| detta avsnitt redovisas studiens teman som framkommit av den tematiska analysen.
Dessa teman &r 1) frihet i arbetslivet, 2) stod fran arbetsgivare, 3) socialt behov samt 4)
attraktiv arbetsgivare. Inom dessa teman redogdrs deltagarnas upplevelser, vilka styrks med

representativa citat.

Frihet i arbetslivet

Det mest framtradande fran samtliga deltagares utsagor var valfrihet, dar friheten att
valja var nagonstans de skulle utfora sitt arbete var central. Detta illustrerades i ett citat fran
deltagare M2: “det jag foredrar 4r att kunna ha mojligheten att ibland komma in och ibland

jobba hemma och jag far bestamma det sjélv. Det &r liksom den starkaste standpunkten jag
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har i det hiir”. Aven K6 beskrev: “jag hoppas att... Alltsd pa nigot sitt tycker jag ju att det &r
jattelyxigt det har att man kan ha lite mojligheten att valja och det kan man val hoppas att det
kan finnas kvar”. Det varierade vad géller anledningar till att deltagarna ville ha denna

valfrihet samt i vilken utstrackning de skulle vilja nyttja mojligheten till distansarbete.

Balans mellan arbetsliv och privatliv

Majoriteten av deltagarna dnskade en kombination av platsbaserat arbete och arbete
pa distans i olika grad, beroende pa deras individuella livspussel. Forfattarna
uppmarksammade en kontrastverkan i temat pa sa vis att somliga av deltagarna upplevde
distansarbete som férsvarande for balansen mellan arbetet och privatlivet, da granserna
tycktes flyta ihop, medan andra menade att distansarbete mojliggjorde ett enklare livspussel.

Deltagare M3 gav uttryck for foljande:

Nej, granserna har ju flutit inop helt klart. Sa det ar ju lattare nar man ar pa kontoret
att sa att saga stanga av jobbet. Da gar jag hem, jag ar fardig for idag och sen gér man
ingenting mer, men jobbar man hemifran sa flyter det ihop lite grann. Da &r det sa att
arbetsdagen da far inslag av privata aktiviteter ocksa, tvatt, hund, handling,
matlagning, sadant som man inte gor nar man sitter pa kontor. Samtidigt da som
privatlivet far en del inslag av arbetsliv nar man kanner att “nej men det har maste jag
ha klart den har veckan”. Sa da sitter man nagon timme pa kvallen sa som man kanske
inte heller hade gjort pa kontoret och sa att tiden man arbetar kanske ar ungefar
samma som nar man ar pa kontoret, bara att man sprider ut det éver langre period pa
dagen. Sa pa kontoret sitter man 8 till 17 och sa jobbar man de atta timmarna, hemma
sa sitter man 8 till 20. Man jobbar fortfarande atta timmar men tre timmar har man
agnat till nagonting annat ocksa. Sa lite sa kan det vara. Sa att dagen blir langre, sa
privatliv och arbetsliv flyter ihop. Svart att halla skillnad pa det och det ar ju i sig lite

stressande emellanat. Man kanner att “vad ar jag och vad ar mitt jobb?”
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Likasa namnde K5 att hon upplevde mer stresskanslor nar hon befann sig i hemmet och

arbetade, eftersom hon da tenderade att bli pamind om de hemsysslor som behdvde utforas:

Ja, men jag tycker att det blir svarare att separera privatlivet fran jobblivet. Jag har
svarare att kdnna sa har “nu ar jag hemma” och “nu ar jag pa jobbet”, fér man tanker
att “just det jag maste stiida” eller “jag maste plocka ur diskmaskinen” eller “oj, nu ar
det ndgon som ringer”. Alltsa det blir inte riktigt det har “nu ar jag pa jobbet” och “nu
ar jag hemma”. Det ar det jag kan tycka ar ganska svart, &ven om jag bor sjalv och
inte har barn eller sa som springer runt benen, sa ar det anda vissa grejer som pockar
lite pa uppmarksamheten anda kan jag uppleva som man inte upplever pa samma satt

nar man ar pa jobbet.

Aven deltagare K6 menade att hon sdg en svarighet i att skilja pa arbete och privatliv nar hon
arbetade hemma. Hon upplevde att hennes olika livsroller blev svarare att separera vid

hemarbete:

Det glider in i varandra. Det ar valdigt svart att inte fa det sa, for du &r ju hela tiden i
samma miljé och “nu tar jag av mig jobb-hatten hir” och “nu sétter jag pa den igen”,
och da trillar barnen in s da ar man mamma helt pl6tsligt. Ibland far man forsoka
hitta ndgot rum och nastintill lasa in sig i for att inte bli stord. FOr barn har ju inte
riktigt den forstaelsen eller kanslan att “nu sitter mamma i ett mote, da ska vi inte
stéra”. De tanker ju inte riktigt sa utan de vill ju ha uppmarksamhet. Da ar det ju

lattare om man ar pa kontoret for da hamnar man inte i sadana situationer.

Till skillnad fran detta ansag nagra av deltagarna att mojligheten till distansarbete
underlattade balansen mellan arbetsliv och privatliv. De uttryckte att minskad restid mellan
arbetet och hemmet gjorde att de fick mer tid over till annat: “Ja, man &r mer tidseffektiv for

man slipper aka till och fran jobbet exempelvis, men man ar mer utvilad for att man kan
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kanske sova in morgonen lite mer” (M1). M4 tyckte att han hade lattare att slappna av nér

han arbetade hemma och att han trivdes val med bekvamligheten det medférde:

Man har inte en ganska lang tid for att ta sig hem eller liknande och pa det viset sa
kan man ju gora mycket mer tillsammans. Medan som nar vi bodde hér under
pandemin ocksa, nar vi var har pa sommartid, sa har vi liksom bara nagra steg ner till
baten och kunde dka ut pa nagon 6 och vara dar for oss sjélva, det kanns ju mycket
battre. Sa att jag tror just att man far en 6kad flexibilitet pa arbetstid och var man

arbetar paverkar ju saklart ocksa det privata och de mojligheter man har dar da.

Vidare ansag deltagare M5 att det inte var nagra problem med gransdragningen
mellan arbetsliv och privatliv. “I alla fall jag hade disciplinen med att stdnga datorn nér jag
var fardig och stampla ut, sa att det forsokte jag vara noga med sa att jag har inte jobbdatorn
och personliga grejer pa samma dator. Sa det ansag jag var viktigt.” Nar M2 ombads beskriva
en vanlig dag nar han arbetade hemma betonade han hur mycket enklare han hade att fa ihop
sitt livspussel. Han sag inga problem med att integrera sitt arbetsliv med privatlivet utan
tyckte snarare att det var fordelaktigt for honom, da han kunde vakna lite senare, 4ta frukost
samtidigt som han jobbade samt ta langre pauser mitt under dagen och i stéllet arbeta pa
kvallen. Trots svarigheten for vissa deltagare att dra tydliga granser mellan hemarbete och
privatliv ansag anda samtliga tolv deltagare att de 6nskade ha kvar majligheten att fritt kunna

valja att arbeta hemifran vid de tillfallen nar det passade dem. K1 beskrev féljande:

Jo men jag tycker att det ska vara fritt att jobba hemma eller pa kontoret, for jag tror
ocksa att... Vad jag har hort av manga andra ocksa, att livspusslet gar ihop lite lattare
om det far vara fritt. P4 min gamla avdelning da ville de mer att man skulle vara pa

kontoret, det var ju innan pandemin, men nu sa vi i vart team sitter sa spritt anda sa att
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det spelar nog ingen roll vart jag sitter. Det hoppas jag ska fortsatta och att det &nda

finns en plats att sitta pa kontoret om man vill ha miljcombytet eller jobba hemma.

Hybridarbete

Det varierade bland deltagarna i hur mycket de vill arbeta pa distans fortsattningsvis.
Flera av dem ndmnde flextid, mojligheten att inom vissa givna tidsramar fritt valja nar de ska
arbeta, som ett viktigt komplement till mgjligheten till distansarbete: “ja det ar helt upp till
dig sjalv. Hur du lagger upp din tid, hur effektivt du jobbar och hela den biten. Jag tycker det
4r jdttebra nu, det tycker jag absolut” (M1). Majoriteten av deltagarna ville arbeta pa distans
pa veckobasis men déar antalet dagar varierade, dar nagra ville aka till kontoret mestadels sa
som deltagare M6: “det kommer bli lite hemarbete hadanefter ocksa, men nej, forhoppningen
ar ju att jobba i princip 100 % pa kontor”. Vissa deltagare ville snarare ha sitt hemmakontor

som bas:

Ja, men jag skulle séga for mig att det & bra om man kan ha kombinerat jobb bade pa
arbetsplatsen och hemma for min del, men jag har sagt att jag ska aka till jobbet en

dag i veckan, men ja, kanske tva dagar ocksa for att fa det mer som en rutin da (K4).

En av deltagarna valde att byta arbetsroll dér en av orsakerna till bytet var just
mdjligheten till hdgre grad av distansarbete (M5). Majoriteten av deltagarna hanvisade till
distansarbete som att den alternativa arbetsplatsen framst skulle vara deras hem, men dér en
deltagare uttryckte en stark vilja till mojlighet till distansarbete for att d&ven kunna utfora sitt

arbete pa annan ort eller utomlands under vissa perioder:

For att ha det idealt skulle jag tycka att det vore jattehdrligt om man kunde ha det
annu mer flexibelt ibland. Att man kanske kan “ja, men nu ar jag en manad hér borta
och jobbar”... eller sa vill man kanske vara pa ett annan stalle och jobba de timmar

man jobbar och sen sa far man gora det man vill gora efter jobbet. Sa jag tycker att det
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ar den har flexibiliteten att vara vart man vill som &r valdigt bra, for da kan man

anpassa sig mer, att man inte ens maste vara i samma stad (K2).

Anledningar som inte var accessionerade till balans mellan arbetsliv och privatliv var
att deltagarna framfor allt beskrev att det var bekvamt att arbeta pa distans och darfor ville de

fortsétta gora det. K4 forklarade:

Ja, man har vant sig alltsa. Det &r ju en bekvamlighet att sitta hemma ocksa nar man
vaknar pa morgonen och det ar i alla fall kanske en timme extra om jag ska upp,

snygga till mig, satta mig i bilen och aka till jobbet och sa.

Flera av deltagarna uttryckte ett ifragasattande om deras arbetsgivare skulle dra in
mojligheten till distansarbete da det trots allt fungerat mycket vél att arbeta pa distans.
Deltagare M2 uttryckte att han skulle soka sig till en annan arbetsgivare om denna mojlighet
skulle minskas eller frintas “jag skulle forsoka soka mig till en arbetsplats dar man far jobba
hemma i storre utstrackning, sa jag kan nog aldrig se mig sjalv ga tillbaka till ett arbete dar
jag ska va 100%”. Andra deltagare menade att de trots ett ifragasattande skulle acceptera om

arbetsgivaren skulle franta mojligheten till distansarbete. M4 forklarade:

Ja, jag vet inte alltsa, det ar val ifragasattande om man séger, sa att varfor da, vad ar
anledningen till det om man séger sa [att arbetet ska forlaggas helt pa arbetsplatsen]?
... samtidigt sa ar det ju arbetsgivarens rattighet egentligen att tala om hur det ska
fungera. Sen far man vél se hur de anstallda reagerar pa det da, om de blir kvar eller
inte och sa vidare, men jag menar, sen gammalt sa & man vél van med att alltid ha akt

till jobbet.
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Stod fran arbetsgivare

Detta tema behandlar de forhoppningar deltagarna hade om vilket stéd de 6nskade
fran sin arbetsgivare. Deltagarnas behov av fysiskt och psykosocialt stod fran arbetsgivaren

varierade och deras olika upplevelser och 6nskningar redogors vidare i detta avsnitt.

Psykosociala forutsattningar

Nagra av deltagarna i studien rapporterade en bristfallig kommunikation eller
avsaknad av tydliga regler och ramverk fran sin arbetsgivare vid distansarbete. Deltagare K4
menade att hon saknat uppf6ljning och stdd, vilket hon uppgav var nagot hon 6nskade skulle

forbattras vid fortsatt framtida arbete pa distans:

Nu har jag ju inte sjalv varit chef just nagonting under den hér perioden och jag tanker
att man kan vara mer... Ja liksom fanga upp personerna mer alltsa. For jag pratar
nastan aldrig med min chef numera. Han har de har veckomdtena...det ar ju inte
nagot slags personligt samtal eller sa. | borjan, nar vi borjade jobba hemma, da var jag
chef. Da korde jag ju sa har en kvarts morgonmote varje dag for jag bara ville visa att
“har ar jag” och om det ar nagonting sa marker man av det och kan fanga upp det. Ja,
jag tanker att man kanske skulle kunna ha lite tatare kommunikation som chef faktiskt

an vad jag har idag.

Aven deltagare K2 tyckte att det saknades struktur vid hemarbete och att arbetsgivaren hade
kunnat forbattra kontakten med medarbetarna pa distans, for att sékerstalla en god

arbetsmiljo:

Jag tror att det ar bra att prata om det och att uppmuntra det. Sen sa tror jag att man
hela tiden maste prata om hela det har alltsa “tillgéinglighetsbiten”, att det ar okej att
ga ivag och att pausa liksom. Att man maste paminna om det dven nar man jobbar

hemifran... att man uppmuntrar till att ta tid att prata med varandra.
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Det identifierades en problematik med att ta pauser vid hemarbete, dar flera av
deltagarna vittnade om att de inte upplevde sig hinna ta sina pauser eller glomde av att ta

dem. Deltagare K5 uttryckte:

Jag tanker att det dr ocksa ett viktigt ansvar som arbetsgivaren har. Arbetsgivaren har
ju alltid arbetsmiljoansvaret, oavsett om man sitter hemma eller om man &r pa jobbet,
sa det ar ocksa viktigt tycker jag att man far tydliga riktlinjer fran sin arbetsgivare om
att det fortfarande & samma arbetstider och samma regler som galler &ven om man
sitter hemma. Att det &r sjalvklart att man ska fa ta sina raster, att man ska ta sin

lunch, att man ska fa precis samma mojligheter som man har nar man &r pa plats (K5).

En minoritet av deltagarna upplevde att de fick tillrackligt stod fran arbetsgivaren vid
distansarbete, dér vissa ansag att ansvaret for arbetsmiljon i hemmet primart 1ag pa dem

sjélva. En deltagare forklarade:

Man kan inte lagga nagot krav pa att arbetsgivaren ska gora nagot. Sen vet jag att
arbetsgivaren har ansvar for bade den fysiska arbetsmiljon och den psykosociala
arbetsmiljon, oavsett om du & hemma eller inte, men jag har ju svart att lagga det pa
arbetsgivaren. De sager att egentligen ska vi jobba pa jobbet och att vi far vara hemma
ar liksom lite typ av en eftergift, for att ja, men det har work-life balance ska funka

(K3).

Deltagare M2 6nskade dock att arbetsgivarens styrning av arbetsplats och arbetstider skulle
vara &n mindre. De hade ett avtal som reglerade hur mycket arbetstid som medarbetarna
skulle spendera pa kontoret respektive pa distans. Denna distribuering fick alla medarbetare
fritt vélja med upp till 50% distansarbete. M2 uttryckte en férhoppning om att arbetsplatsen
inte skulle behova regleras i ett avtal utan att det skulle vara ett individuellt ansvar. Han

uttryckte aven en onskan att franga de ramtider medarbetarna maste forhalla sig till att vara
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tillgangliga pa, for att i stallet fa vélja nar pa dygnet som passade varje medarbetare bast att
arbeta. Han hénvisade till sitt 6nskade koncept mer som fortroendetid snarare &n en given

arbetsvecka med fasta arbetstider.

Fysiska forutsattningar och ergonomi

De fysiska och ergonomiska forutsattningar deltagarna hade for att arbeta pa distans
varierade vad galler tillgangligheten pa bra kontorsutrustning sa som stol, skrivbord och flera
datorskarmar. Majoriteten av deltagarna hade aktivitetsbaserat kontorslandskap déar det radde
delade meningar om hur vél detta fungerade. Nagra av deltagarna uttryckte att de aven i
framtiden hellre arbetade hemma en del dagar i veckan till f6ljd av brist pa ytor utformade for
digitala moten. Néar M5 beskrev bristen pa bra arbetsytor pd kontoret sade han: ”du har dnda
inte de méjligheterna som jag har hemifran i alla fall, sa jag sag det ju som en positiv grej att
halla moten hemifran genom att jag kan presentera pa en skarm och forbereda pa en annan
skdrm nér jag héller presentationen”. K3 som arbetade pa samma arbetsplats var dven hon
kritisk till mojligheterna att utfora sina digitala moten pa arbetsplatsen, varfor hon garna sag

mojligheter till fortsatt distansarbete daven framdver:

Sen sa kan det ju vara vissa dagar nar man bara har mycket Teams-moten som ar med
andra, ja som inte &r lokala utan kanske mer med andra fabriker. Ja, da kan man ju
lika gdrna vara hemma. Annars far man aka in till jobbet och slass om de rummen
som finns att boka in sig, for nu i vart 6ppna kontorslandskap ar det lite kort om rum
och sa dar. Sa att vissa sadana dagar sa kan man ju tycka att bade man sjélv och
kanske andra borde tanka att de kanske kunde halla sig hemma istéllet for att ta upp
ett av dem pa jobbet [skrattar]. | sadana avseenden sa &r det ju jattebra att kunna vara

hemma da (K3).
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Flera deltagare uttryckte en 6nskan om att framéver kunna fa hjélp fran arbetsgivaren
med utrustning till hemmet om de skulle fortsétta arbeta pa distans. En deltagare beskrev att
deras arbetsplats var aktivitetshaserad och att inte alla medarbetare fick plats pa kontoret

samtidigt. Han sade:

Men samtidigt sa har man inte en garanterad plats pa jobbet och att man darfor ska
kunna ha mgjligheten att jobba hemifran ergonomiskt. I och med att man inte har en
garanterad plats har sa tycker jag att de kanske borde hjalpa en att kunna jobba

hemifran ergonomiskt ocksa. (M1)

En arbetsplats hade gatt 6ver till aktivitetshaserat kontorslandskap till foljd av det patvingade
distansarbetet, dar en deltagare upplevde detta som en stor nedgang i hans arbetsmiljo. Till
foljd av detta skifte hade han valt att inte dka till kontoret lika mycket och han uttryckte en

onskan om att aterga till att ha ett eget kontor igen, han sade:

Jag hoppas ju pa att vi ska kunna ga tillbaka till s& som det var innan...Nu har man
minskat kontorsytan till lite drygt hélften av vad den var innan. Antalet platser pa
kontoret ar 35-40 och man har mer eller mindre gjort ett stort landskap av alltihop.
Platserna &r inte langre egna utan det &r bara skrivbord och en dockningsstation, och
for att fa komma in sd maste man boka en plats pa natet sa att man garanterat vet att
man har ett skrivbord att sitta vid. S& har du inte bokat en plats innan du kommer in s
ar du ju egentligen inte valkommen mer eller mindre, for da har du ingenstans att sitta

(M3).

Hur mycket arbetsgivarna bistod med utrustning till hemmakontoret varierade. Det
framkom att nagra deltagare inte fatt nagra riktlinjer om eventuellt stod med utrustning, vilket

gjort att de antagit att de var tvungna att ordna detta sjalva. Andra deltagare visste inte om de
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hade majlighet att fa utrustning och hade inte reflekterat éver huruvida det var nagot

arbetsgivaren hade skyldighet att tillgodose:

Sen nar det kommer till rent fysiskt med liksom utrustning och sadant. Det &r ju sagt
att man ska jobba pa jobbet och dér har du dina ergonomiska arbetsplatser och jobbar
du hemma sa ar det ditt eget val lite grann. Du kan liksom inte férvanta dig att fa
support med skarmar och grejer sa lange de inte sager att du maste vara hemma, da
kan jag inte se att man kan krdva det. Jag vet inte hur provat det ar rent rattsligt men
jag har svart att tro att man kan krava nagot nar de egentligen séger att du har din

arbetsplats pa jobbet (K3).

Det var dven de deltagare som snarare framst sag fordelarna med det
aktivitetsbaserade kontorslandskapet dar de upplevde att det fanns tillrackliga utrymmen &ven
for de digitala motena, varfor detta darmed inte var en anledning till att de skulle foredra att
arbeta pa distans till foljd av bristande arbetsmiljo. Deltagare K6 sade: [det] har ju aldrig
varit ett problem. Sedan jag borjade har for tva ar sen sa har det aldrig varit att *nej, jag har

ingen plats nu, jag har inget ledigt rum att ta ett moéte’.”

En deltagare upplevde ett bristande maende till foljd av att se sitt arbete hela tiden nar

hon arbetade hemma och anvénde kdket som arbetsplats. Hon sade:

Jag tycker nog att det inte ska vara ett maste [att arbeta pa distans] for att egentligen
har inte jag plats, jag sitter i min garderob, en walk in-closet sa egentligen har ju inte
jag lust att ha ett kontor hemma och nar det var sagt att vi ska jobba hemma, da satt
jag vid koksbordet sa da hade jag kontoret framme hela tiden, vilket jag inte alls
madde bra av for da sag jag ju jobbet konstant sa nu har jag tryckt in det i garderoben

och vant mig vid det (K1).
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K1 uttryckte en vilja att arbeta mer pa arbetsplatsen fortsattningsvis, men hon trodde
anda att hon skulle forlagga merparten av arbetet hemifran trots den bristande arbetsmiljon i

hemmet.

Socialt behov

Arbetet spelade en viktig roll i samtliga deltagares liv for att uppfylla det behov de
hade av social interaktion. Pa arbetsplatsen hade framst tva olika sorters social interaktion
identifierats, arbetsrelaterad kommunikation och privat interaktion. Nagra deltagare som
framst lyfte vikten av det sociala pé arbetet refererade till sig sjdlva som “sociala personer”

och menade att bada delarna var viktiga, K5 sade:

Fordelarna med att jobba pa kontoret tycker jag framst ar det sociala. Jag &r ocksa en
valdigt social person som mar valdigt bra av att traffa manniskor. Jag mar inte bra av
att vara for mycket sjalv, sa jag tycker att den biten &r jatteviktig bade pa ett personligt

plan och pa ett professionellt plan.

En problematik belystes nar flera personer i ens arbetslag arbetade pa distans, da det
ansags forsaka en central aspekt av ett kontor vad galler den sociala interaktionen. K3

beskrev:

Det ar ju skont att kunna valja sjalv. Men det finns ju upp och ner sidor med det
ocksa, de dagar jag véljer att komma till kontoret kanske mina narmaste kollegor valt
att jobba hemma exempelvis. Da far man kanske inte det sociala anda. .. Insikten ar val
att distansarbete kan vara bra i vissa fall, men det &r att liksom vara pa jobbet

tillsammans med sina kollegor &nda som jag trivs bast med.

Det privata snacket vid kaffemaskinen
Nagot som ansags vara essentiellt for samtliga deltagare var den privata, sociala

interaktion som skedde inom ramarna for arbetet men som inte var relaterat till arbetet i sig.
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K1 beskrev exempelvis att hon hade en 6nskan att aterga till arbetet tva till tre dagar i veckan
for att fa det sociala privata utbytet med kollegorna. Hennes samarbetskollegor arbetade dnda
pa andra orter, varfor denna interaktion inte skulle ske pa hennes kontor i vilket fall. Daremot
trodde hon inte att hon skulle ta sig for att aka in till kontoret sa ofta till foljd av den
bekvamlighet och tidssparande som distansarbetet generat. M3 upplevde att han saknat den
sociala interaktionen da han arbetat pa distans nast intill pa heltid och att det privata samtalet

forsvann vid de digitala métena, han sade:

Det jag tycker ar den storsta skillnaden ar de sociala kontakterna. Sa jobbar jag
hemifran, sa pratar jag med hunden typ, pa hela dagen. Men &r jag pa kontoret sa finns
det alltid ndgon annan méanniska man kan, ja, det ar det har snacket vid kaffemaskinen
om vad som hént i helgen och vad tror vi om kvéllens Champions League matcher
och sadant dar sa som man inte alls far utlopp for, utan nar man pratar med kollegor
nar man jobbar hemifran da ar det jobbsnack bara, mer eller mindre. Det &r nagon
artighetsfras, kanske i borjan av ett mote, men sen &r det jobbsnack hela tiden och just
den sociala biten, det &r det jag saknar mest, kunna bara sta och prata om nagonting
helt annat i tio minuter mellan tvd moten och vad som helst. Det far man ju inte alls

nér jag jobbar hemifran.

K2 upplevde att nar det ar for mycket arbete pa distans fanns en tendens att forlora
kontakten med de kollegor hon inte aktivt arbetade med och att det stod gallande méaende

forsvann. Hon sade:

De kollegorna som jag kanske fick traffa och traffade mer forut nar man var pa
kontoret, nar jag inte har nagot aktivt jobb med dem eller utbyte eller samarbete, da

har inte jag sett dem pa tva manader liksom. Eller man har ju setts sahar [pekar pa
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skarmen]. Men det ar inte samma sak heller, man missar ju mycket i hur man mar, hur
det &r och stottningen i det liksom.
Foljder av digitaliseringen
Coronapandemin tvingade organisationer att tdnka annorlunda och utveckla sina
digitala arbetsverktyg for att personalen skulle ha mojlighet att arbeta hemma. En utveckling
som gatt snabbare an forvantat enligt K5 och som andrat synen pa distansarbete:
Man har tagit med sig att det nastan kravs en sadan har stor forandring eller en san héar
stor grej som en pandemi for att man &anda ska skynda pa den hér digitaliseringen och
att man pa nagot satt tvingas till nya arbetssatt for att man har inget annat val... men
jag tycker anda att det dr ganska intressant hur pass manga nya insikter kring
arbetslivet som anda har kommit av det och fragan ar om den utvecklingen hade gatt
sa fort annars. Det tror inte jag, utan det hade nog tagit valdigt mycket langre tid om

det inte hade hant som det har hant.

Aven om flera positiva aspekter med digitaliseringen namndes av deltagarna, fanns
det aven tillfallen nar kontorsarbete ansags fungera béattre. M4 tyckte att upplarningar av nya
kollegor forde med sig flera nackdelar i en digital miljé och menade att det fanns
utvecklingspotential. “Om det &r nya personer sa far man en annan kontakt om man traffas
personligen... det ar vél lite grann det, uppfoljning och forstaelse eller vad man ska saga, att

formedla kunskaper eller vad man vill ha reda pa”. Likasa tyckte M3 att

upplarningsprocessen och introduktionen av ny personal blev svarare vid distansarbete:

Det dr svart att ta ombord en nyanstalld pa distans... det blir valdigt mycket sadana
Teams-moten alltsa och om man hade suttit pa samma plats sa hade man bara kunnat
utbyta nagra ord nar tillfalle hade uppstatt. Men nu dr det nastan sa att for den

nyanstallda, om den har nagra fragor, sa maste den mer eller mindre boka in det.
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Séklart man kan chatta och sa 6ver verktyg och ha en del samtal ver det ocksa, men

det blir inte lika naturligt och inte lika latt som om man skulle vara pa samma plats.

K2 belyste en annan problematik med kommunikationen digitalt, dar hon menade att
det var svarare att fa ett bra utbyte med andra manniskor under digitala utbildningar och

massor:

Vissa arbetsuppgifter ar jattesvart att fa samma effekt om man inte ses. Till exempel
har vi haft en utbildningsdag nér vi utbildar chefer i kompetensbaserad rekrytering
och den utbildningen har varit... Just sammanhanget nar man traffar deltagarna,
diskussionerna. Det &r liksom workshop, det utbytet som det ger. Det gar inte pa
samma sétt digitalt. Alltsa vi har kort digitala traffar, men det blir inte samma
diskussioner och liksom det hér latta snacket och den effekten blir inte lika hog tycker
jag om man kor pa distans vs om man ar pa plats. Eller typ massor, vi har haft en del
digitala massor. Da marker vi att troskeln ar valdigt mycket storre att ga in i ett Zoom-

rum och fraga en fraga an att glida forbi och bara saga hej i en monter till exempel.

Flera deltagare beskrev darmed en vilja att behalla vissa arbetsmoment fysiskt, da de

upplevde det vara mer givande i vissa sociala sammanhang.

Teamwork
Flera av deltagarna arbetade framst i team och de uttryckte darmed vikten av att ses

fysiskt for att skapa hogre kvalité pa utforda arbetsuppgifter. Darfor varnade flera av dem
arbetsplatsen som en samlingspunkt och ville aterga till arbetet framst av detta skal. M6
uttryckte att det var en tydlig kvalitetshojning nér de arbetade i grupp fysiskt tillsammans,

han sade:

Vad jag tycker &r att den storsta skillnaden &r ju att nar man jobbar i sadana har

projekt att man ska jobba i grupp och att man ska traffas. For det ger alltsa, om man
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tittar pa utkomsten sa blir den sa mycket battre. Man far med sig sa mycket, man
kastar och man for, man resonerar sig fram till 16sningar i stéllet for att det ar en eller

tva som gor det.

Han upplevde &ven att han blir betydligt mer engagerad och involverad i arbetsuppgiften nar
han satt tillsammans med arbetsgruppen, varfor han ville arbeta i stort sett heltid pa sin
arbetsplats &ven i framtiden. M4 beskrev dven att det personliga motet skapade en
merforstaelse av varandra och att det blev problematiskt att fa hela gruppen delaktig vid
arbete pa distans. Det var darmed lattare vid fysiska moten med gruppsammanhallning och
aterkoppling. Flertalet deltagare namnde att det var svarare med den korta kommunikationen
vid distansarbete, varfor arbete dven pa kontoret ndgra dagar i veckan var viktigt. Den
hjalpande kulturen pa organisationerna blev lidande av att man inte var pa kontoret i samma

utstrackning och M5 beskrev:

Pa distans jobbar jag mer fokuserat mot mitt projekt och de andra fick ta tag i sina
projekt och fick I6sa problemen utan min hjalp. Det var svarare att na mig med andra
fragor som galler andra projekt, vilket sker nar jag &r inne pa kontoret. Sa det gjorde
att jag kunde jobba mer fokuserat med mina grejer. Sa att det gynnade ju mig, men det

missgynnade ju de andra som inte fick hjalp.

Affarsresor
Manga deltagare hade inom sina tjanster nagon typ av affarsresor dar de traffade

leverantorer, samarbetspartners eller kollegor som innefattade visst resande, bade nationellt
och internationellt. Samtliga med denna sorts inslag i tjansten uttryckte en vilja att
fortsattningsvis mojliggora resandet. Till féljd av reseférbud arbetade nagra av deltagarna

med méanniskor de bara tréffat digitalt, K4 menade:

Jag har ju rest valdigt mycket i mitt jobb tidigare, och jag hoppas val att det kommer

att bli mojligt att resa igen... For jag har ju inte trdffat de hér kollegorna som jag
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arbetar med nu. De flesta har jag aldrig traffat pa riktigt, sa det hoppas jag vél ocksa

att det ska ga.

| arbetssammanhang marktes ocksa en skillnad i arbetssatt och rutiner. Flera av
deltagarna vittnade om att méten fortsatt hade hallits digitalt trots havda restriktioner. Detta
medforde att de reflekterade om det fysiska vardet var tillrackligt hogt for att transportera sig
till kunder eller kollegor pa annan ort vilket inte gjorts tidigare. Det medférde att de numera
kunde spara restid vilket gjorde vissa arbetsdagar mer effektiva. M5 beskrev att kvalitén pa
de digitala verktygen blivit sa mycket battre att samarbetet med leverantorer i andra lander
fungerade béttre an nagra ar tidigare, da de digitala métena blev viktiga och béttre

komplement till affarsresorna. K2 uttryckte:

Vi har ju sparat fruktansvart mycket tid ocksa i att ha mycket digitala méten... nu kan
vi ha ett Skype-moéte dar man har noll stélltid, man bara kopplar upp sig och sa ér det
klart pa liksom en timme. Det &r en jattestor skillnad och jag tycker att det ar jattebra
att man faktiskt har kommit hit dar man funderar “maste vi faktiskt ta det har fysiskt”,
for att det ar smidigare for alla om vi bara pratar digitalt, det gar mycket snabbare att

koppla upp sig pa det séttet.

Aven M4 trodde att resorna till antalet skulle bli farre till foljd av att kunskapen om
anvandandet av digitala verktyg hade 6kat. Han dénskade fortfarande att utféra resor, om an i

mindre grad, han sade:

| och med att vi gar tillbaka sa kommer jag borja resa mer och vara pa de andra
bruken i Finland och i Stockholm och sa... det blir val nagot mindre dagar an det
kanske var tidigare da nar man jobbar hemma, men ocksa att det blir nog mindre resa

pa grund av att vi har vant oss att jobba mer via Teams.
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Attraktiv arbetsgivare

Det sista temat innefattar vad deltagarna uttryckte skapade en attraktiv arbetsgivare.
Da deltagarna sjélva ville ha mojligheten att arbeta pa distans innebar det att den arbetsgivare
som kunde erbjuda detta kunde anses mer attraktiv &n de arbetsgivare som inte erbjod
mojlighet till distansarbete. Nagra deltagare belyste just att mojliggorandet av distansarbete

var och kommer att vara en del av ett starkt arbetsgivarvarumarke:

Man pratar mycket om det har nya normala pa nagot satt och jag tror anda att det ar
nog inte riktigt motiverat for arbetsgivare framdver att inte erbjuda distansarbete
overhuvudtaget om man har arbetsuppgifter som mojliggor det, utan jag tror att det
staller lite nya krav pa arbetsgivare att faktiskt erbjuda det i den man det gar. Sa min
forhoppning ar val att man som arbetsgivare har en 6ppenhet for detta for att manga
har ju den typen av livssituation att det underlattar véaldigt mycket att kunna valja. Jag
tycker ocksa att det ar valdigt bra att kunna gora det, sa min forhoppning ar val att det
finns en fortsatt flexibilitet hos arbetsgivare att se lite vad som funkar for varje
person. For jag tanker att man som arbetsgivare vinner valdigt mycket pa det ocksa att

det ska vara lite upp till var och en och vad som passar (K5).

K5 beskrev &ven att hon trodde att arbetsgivaren tappar mycket i attraktivitet genom
att inte vara flexibel i fraga om distansarbete och flexibla arbetsforhallanden. Detta belyste
aven deltagare M2 da han sade: “det funkar att vara pa distans, arbetet har inte varit lidande
overhuvudtaget, men ocksa i ett led att vara en attraktiv arbetsgivare. De [arbetsgivaren] har
val identifierat att folk vill arbeta hemma och ville det redan innan pandemin.” Han beskrev
vidare att han har haft kollegor som varit benégna att byta arbete nér det varit en hog
arbetsbelastning, men som till foljd av mojligheten till distansarbete har stannat kvar pa

arbetsplatsen trots allt. Deltagare M4 som hade personalansvar beskrev &ven att han vid
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nyrekrytering noterat att efterfragan av distansarbete okat fran aspirerande kandidater, bade

aldre och yngre:

Det blir mer tillatande att jobba pa distans och det marker vi ocksa nar vi anstaller och
sa att det &r manga som fragar om det &r okej att jobba pa distans och tidigare var det
val svaret att “ja, kanske nagon géng”. Nu ar det mycket mera klart och tydligt att det
fungerar ganska bra och framfor allt for vissa uppgifter och under vissa tider sa
kanske det till och med fungerar béattre an att sitta pa jobbet... att yngre fragar efter det
ar ganska sjalvklart tycker jag, men dven éldre nu, alltsa som har jobbat ett tag och &r
erfarna, ja kanske till och med de som kommer upp i min alder nastan, sa fragas det

anda efter det. Det kanske inte varit lika vanligt tidigare (M4).

Diskussion

Syftet med studien var att understdka forhoppningarna om arbetslivet efter att ha
upplevt patvingat distansarbete. Med hjalp av insamlade data formulerades foljande fyra
huvudteman: 1) valfrihet i arbetslivet, 2) socialt behov, 3) stdd fran arbetsgivare och 4)
attraktiv arbetsgivare. Samtliga deltagare vérdesatte valfrihet i att sjalva kunna vélja var de
skulle utfora sitt arbete, pa arbetsplatsen eller distans. Det var en variation bland deltagarna i
vilken utstrackning de dnskade att arbeta hemifran framéver. Vidare framkom det att
arbetsplatsen fortfarande var en viktig aspekt i arbetslivet, dar framfor allt det sociala behovet
tillgodosetts. Nagra deltagare énskade en hogre grad av stod fran arbetsgivaren framover,
framst vad gallde vilka férvantningar de hade pa sig angaende tillganglighet och en
uppmuntran att fortfarande ta pauser under arbetsdagen. Undersokningen synliggjorde &ven
en Onskan fran somliga deltagare om att arbetsgivare ska ta ett storre arbetsmiljoansvar i
hemmet och erbjuda utrustning som framjar en god ergonomi samt mojligheten till att ha

flera skarmar hemma. Detta resultat uppfyllde studiens syfte.
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Samtliga deltagare uttryckte en 6nskan om fortsatt valfrihet, vilket kunde kopplas till
Miiller och Niessens (2019) studie om anstéallda som arbetade hybrid-baserat och deras
utovande av sjdlvledarskap. Sjdlvledarskap forklarades som “en sjélvinflytandeprocess
genom vilken manniskor influerar och leder sig sjalva... dér individer kontrollerar sitt eget
beteende med hjélp av en specifik uppséattning beteendemaéssiga och kognitiva strategier”
(Neck & Houghton, 2006, s. 271). De arbetstagare som arbetade till viss del pa distans fanns
ha en hogre arbetstillfredsstéllelse jamfort med personer som arbetade heltid i kontorsmiljo
(Miller & Niessen, 2019). Detta bekraftades vidare av en studie fran Netigate (2022b), dar
stora delar av undersokningspopulationen arbetade patvingat pa distans. Mller och Niessens
(2019) studie visade att de medarbetare som arbetade hemma viss tid kunde vélja att sjalva
bestdmma sitt arbetsschema, vilket medférde att de darmed kénde en hdgre kontroll och
formaga till sjalvledarskap an de som alltid arbetade pa kontor. Detta &r férenligt med Krav-
kontroll-stod-modellen, nar individer kanner sig i kontroll och kan paverka sin arbetssituation
Okar chansen att de upplever en sund balans mellan arbetsliv och privatliv och en god
psykosocial arbetsmiljo (Karasek & Theorell, 1990). Dessutom belyste Muiller och Niessen
(2019) att anstallda som sporadiskt arbetade hemma och utévade sjalvledarskap hade en
hogre inre motivation an deras kollegor som arbetade pa kontoret och darfor kande de sig
naturligt mer benéagna att utfora sina arbetsuppgifter pa basta mojliga satt. Resultatet av var
undersokning antydde att samtliga deltagare ansags uppleva en hdg kontroll och utéva
sjalvledarskap, varfor de kande sig mer ndjda med sin tillvaro arbetsmassigt med anledning
av flexibiliteten att arbeta pa distans efter egen vilja och behov. Foljaktligen ville de fortsatta
ha mojligheten till hybridlésningar ndr det passade deras individuella livspussel. Resultatet av
var studie var i samklang med Mdller och Niessens (2019) undersokning, vilket kunde

forklara varfor nagra av deltagarna i var studie hade svart att slappa arbetet och ta pauser. Det
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kunde tolkas som att de kande ett storre ansvar for arbetet vid distansarbete an nar de var pa

arbetsplatsen.

Nackdelen som poangterades med arbete som kunde utforas var och nér som helst, ett
granslost arbete, var formagan att kunna skilja pa arbetsliv och privatliv (Langulaire, 2009).
Aven om valfrihet och flexibilitet var efterstravansvart hos deltagarna, belyste flera av dem
vissa negativa aspekter. De upplevde en stérre utmaning i att hantera sina olika livsroller nar
arbetet utfordes hemifran och ville darfor arbeta 6vervagande fran kontoret fortsattningsvis.
Dessa upplevelser dverensstdamde med tidigare forskning, dér det framkom att distansarbete
for vissa individer medférde en stérre benégenhet till rollkonflikt och en icke 6nskvard
integrering av livsdomaéner. Det riskerade att resultera i 6kade stresskanslor och minskad
arbetstillfredsstallelse (Langulaire, 2009; Mellner, 2016). Daremot illustrerade ocksa vart
resultat att det fanns andra individer som uppskattade integreringen av livsdomaner, vilket

bekraftade vikten av individanpassning gallande distansarbete.

Denna studie visade att arbetsgivarens arbetsmiljoansvar var viktigt for deltagarna och
dar flera av dem uttryckte att arbetsgivaren skulle ta ett storre ansvar dven vid distansarbete. |
en studie av Nielsen et al. (2021) kom de fram till att alkoholintag 6kade vid distansarbete.
Arbetsgivare har skyldighet att ha tydliga rutiner for agerande vid misstankt
missbruksproblematik dven nar medarbetarna arbetar pa distans (SFS 2001:1). | var studie
uppvisade en deltagare en dissonans, da hon uttryckte en énskan om atergang till kontoret da
hon antog att hon skulle ma béttre av mer social interaktion, men pa grund av
bekvamlighetsskal sannolikt inte kommer att gora det anda. Troligtvis finns det manga fler
personer i samhallet som likt denna deltagare valt att arbeta hemifran av bekvamlighetsskal
trots att de skulle ma battre av att arbeta fran sitt kontor. Detta skulle kunna leda till psykisk
ohdlsa och framfor allt depression (Tavers, 2017), vilket arbetsgivaren har ansvar att arbeta

forebyggande mot (SFS 2001:1).
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Foreliggande resultat visade att manga deltagare sig hybridarbetet som “det nya
normala”, ett nytt satt att arbeta som organisationer bor anpassa sig efter, nagot som ocksa
verifierades i statistiken. Lewis (2021) redovisade matningar fran LinkedIn som gjorts under
2020-2021, vilka visade en okad efterfragan hos kandidater pa arbetsmarknaden efter
mojlighet till distans- eller hybridarbete. Av resultatet fran denna studie kunde det konstateras
att det stallts okade krav pa framtidens arbetsgivare, dar en forstaelse for individuella
forutsattningar och preferenser kommer vara avgorande for att behalla kompetenta
medarbetare. Detta i linje med Netigate’s studie (2022a), dar de fann att 47% hellre arbetade
efter en hybridmodell &n helt pa kontoret. | var studie aterfanns det en deltagare (M2) som
explicit uttryckte att han skulle s6ka sig vidare till en annan arbetsgivare om mdjligheten till

distansarbete skulle forsvinna.

Det &r onekligen en begrasning att denna studie inte later sig replikeras. Anledningen
till detta &r att studien skrevs i anslutning till Covid-19 pandemin och de restriktioner som
tillkom och déarmed préaglade deltagarnas upplevelser av distansarbete. Darmed kommer
forutsdttningarna att se annorlunda ut for framtida undersdkningar. Det finns heller ingen
mojlighet att dra generella slutsatser fran denna studie da urvalet inte ar representativt for en

hel befolkning.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att framtidens arbetsliv kan antas se
annorlunda ut vad galler forlaggning av arbetet. For att som arbetsgivare forbli
konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden maste dessa aspekter om distansarbete beaktas och
tillgodoses efter individuella behov i hogre utstrackning &n tidigare. Vidare krévs en
forstaelse och vaksamhet for arbetsmiljomassiga forutsattningar vid distansarbete, dar
exempelvis missbruksproblematik och psykisk ohalsa riskerar att bli forbisett. Detta &r ett
outforskat omrade dar fler studier behovs for att fylla kunskapsluckorna. Ytterligare

forskning bor utforas i relation till vilket sorts stod som medarbetare behéver fran sina
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arbetsgivare vid distansarbete, vilket medfor att rutiner och policys kan behéva
omformuleras. Slutligen kan arbetsgivares 6nskningar infér framtiden ndrmre undersokas for

att 6ka vetskapen kring deras instéllningar till hybridarbete.
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Bilaga A
Informationsutskick
Hej, vi heter Moa Anttila och Jenny Jensdottir och vi studerar sista terminen pa HR-
programmet pa Jonkopings University. Vi har precis startat med vart examensarbete dar vi
ska undersoka forhoppningarna infor ett arbetsliv efter erfarenheter av distansarbete.

Vi hade uppskattat om du ville medverka pa en intervju. Intervjun beraknas att ta ungefar 60
minuter. Det kommer att ske digitalt 6ver Zoom och vi ar flexibla med tid som passar dig
bast. Om mdjligheten finns sa utfor vi garna intervjun under veckorna 11 och 12.

En forutsattning for att fa en sa bra analys som majligt ar att vi kan spela in intervjun vilken
kommer att raderas efter senast 6 manader. Du och féretaget du arbetar pa kommer att vara
anonym och du har all ratt till att avbryta intervjun eller inspelning nar som helst. Materialet
behandlas konfidentiellt och det innebér att bara vi och var handledare kommer kunna ta del
av materialet. Arbetet kommer att bli offentligt och du kommer sjélvklart kunna ta del av
studien nar det har blivit godkéant. Om du undrar nagot far du garna héra av dig!

Harmed fragar vi om du vill vara med i var studie. Vi skulle garna vilja att du hér av dig
genom att besvara detta mail sa fort du kan med i alla fall tva forslag pa tider som kan passa
dig (vi anvénder sjéalvklart bara en av tiderna).

Med vénliga hélsningar,

Moa Anttila och Jenny Jensdottir



Intervjuguide

Bilaga B

o Presentera 0ss

« Information om studiens bakgrund, syfte, uppbyggnad av intervjun
« Informera om sekretess, anonymitet for organisation/deltagare

e Berom lov att spela in intervjun

Kategori Fraga

Bakgrund Skulle du kort vilja berétta lite om ditt arbete

Bakgrund Hur mycket har du uppskattningsvis arbetat pa distans?

Upplevelse Vilken erfarenhet har du av distansarbete innan regeringens rekommendationer om
hemarbete uppkom i samband med Covid-19?

Upplevelse Hur &r distribueringen av ditt arbete mellan att arbeta pa distans och pa kontoret
nu?

Upplevelse Om vi hade foljt dig fran en arbetsdag fran det att du vaknar tills dess att du gar
och lagger dig nér du arbetat pa distans, vad skulle vi uppleva da?

Upplevelse Om vi hade foljt dig under en arbetsdag fran det att du vaknar tills dess att du gar

och lagger dig nar du arbetat pa kontoret, vad skulle vi uppleva da?

Asikter/vardering

Vilka skillnader ser du pa dagarna du arbetar pa kontoret och pa distans?

Asikter/vardering

Vill du beratta om de positiva aspekterna av att arbeta pa distans respektive
kontoret som du tar med dig i ditt arbete framéver?

Asikter/vardering

Vill du beratta om de negativa aspekterna av att arbeta pa distans respektive
kontoret som du vill undvika i ditt arbete framover?




10

Asikter/vardering

Efter att ha erfarit distansarbete, vilka ar dina forhoppningar om ditt arbetsliv
fortsattningsvis?

11

Kanslor

Om du inte skulle fa ditt arbete i relation till distansarbete att se ut s& som du
onskar, vilka kanslor skulle uppsta da?

12

Upplevelse

Vilka forutsattningar vill du att din organisation ska tillhandahalla i ditt framtida
arbetsliv for att du ska ma bra?

Utifran:

e Sociala kontexten/psykiskt
e Ergonomi/fysiskt

13

Kanslor,
varderingar

Vill du beskriva ditt ideala framtidsscenario for att du ska uppna en sund balans
mellan arbetsliv och privatliv.

14

Asikter,
varderingar

Vilka insikter har du fatt efter att ha arbetat pa distans?

15 | Kénsla Vilka kanslor uppstéar nar du tanker pa ditt arbete framadver i relation till
distansarbete?

16 | Ovrigt Ar det ndgonting du vill tillagga eller som du upplever att vi har missat att fraga i
relation till distansarbete och framtidsk&nslor?

17 | Bakgrund Hur gammal &r du?

18 | Bakgrund Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?




